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ederland is rijk begiftigd met verloftermino-
logie. Termijngebonden zorgverlof, mantel-
zorgverlof, bindingsverlof, kraamverlof voor
heren en extensief calamiteitenverlof. Ver-
der hebben we nog de gewone wettelijke
doorbetaalde vakantiedagen (met een mini-
mum van 20), de bovenwettelijke vakantie-
dagen die in individuele dan wei collectieve
arbeidscontracten zijn geregeld, de aan leef-
tijd van de werknemer gebonden extra
vakantiedagen, en niet te vergeten de ADV-
dagen. Ten slotte kunnen we wijzen op edu-
catief verlof, sabbatsverlof en onthaastings-
veri of. De hele melee van verschillende ver-
loftypen en -soorten komt aan de orde in de
Nota Arbeid en Zorg, die door de Tweede
Kamer in juni 1999 is besproken. De Nota,
waar mevrouw mr Verstand (staatssecreta-
ris voor Sociale Zaken en Werkgelegenheid)
als eerste politiek verantwoordelijk voor is,
kondigt aan een Kaderwet Aigemene wet
arbeid en zorg (AWAZ). De eerstetranche
van deze wet bestaat uit het wetsvoor;.stel
dat thans reeds bij de Tweede Kamer Iigt en
de titel heeft Wet aanpassing arbeidsduur
(Kamerstukken II 26 358). De essentie hier-
van is dat de werknemer om hem of haar
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wei tot een rommelig geheel van vakantie-, verlof- en AOV-dagen.
Rommelig is het ook rond het re"integratieplan. En de hamvraag: is er
bij een onvrijwillig en aan de werknemer niet verwijtbaar ontslag recht
op een door de werkgever te betalen vergoeding? is nog steeds niet
goed te beantwoorden.
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moverende reden de afgesproken arbeids-
duur kan willen vermeerderen of verminde-
ren en de werkgever hier in beginsel
akkoord mee heeft te gaan. Zwaarwegende
bedrijfsbelangen kunnen een motief vormen
voor de werkgever om een verzoek tot ver-
meerdering of vermindering van de arbeids-
duur af te wijzen (zie hierover de vorige
Kroniek en het artikel van mr M. Teekens jr.
in N]B 1999, p. 597). De tweede tranche van
de Kaderwet AWAZ bevat de introductie
van een (gek genoeg nog niet geregeld) wet-
telijk recht op zwangerschaps- en bevallings-
verlof, en een betaald bindingsverlof voor
adoptiefouders. In de derde tranche van
AWAZ is voorzien in het wettelijk regelen
van een recht op termijngebonden zorgver-
lof voor een maximum van tien dagen per
[aar, en een recht op mantelzorgverlof. In de
politieke discussie is vooral centraal komen
te staan de vraag wie het termijngebonden
zorgverlof van tien dagen per jaar moet
betalen. In het Kabinet werd beslist dat het
om een onbetaald zorgverlof ging, maar in
de Tweede Kamer tekent zich een duidelijke
meerderheid af voor een betaald zorgverlof.
Nog niet beantwoord is de vraag wie moet
betalen, de werkgever of een voor zorgver-
lof in te stellen fonds, dan wei dat betaling
geschiedt via bijvoorbeeld het Aigemeen
werkloosheidsfonds. De tweede vraag is
uiteraard wie de fondsen voedt als men
voor die variant kiest. De bedoeling van het
termijngebonden zorgverlof is er in gelegen
dat een werknemer vrijaf kan nemen als bij-
voorbeeld een kind ziek is, een moeder of
vader ziek is en verzorging behoeft. Mantel-
zorgverlof heeft betrekking op het geven van
bijstand aan naasten die zijn aangewezen op
de thuiszorg met aanvulling van familiezorg.
Wat opvalt in deze hele reeks nieuwe ver-
lofsoorten is in de eerste plaats dat het
priveleven een pregnante plaats krijgt toege-
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wezen in het arbeidsleven, welk verschijnsel
met privetisering kan worden aangeduid (zie
P.F. van der Heijden, Revolutie in het
arbeidsrecht: privetisering, ArbeidsRecht
1999, nr 8/9). Een tweede punt dat opvalt is
de grote mate van rommeligheid in de ver-
schillende soorten vakantie-, verlof- en
ADV-dagen die we zo langzamerhand moe-
ten onderscheiden. Over beide punten nog
een enkele opmerking. Voor wat betreft de
privetisering valt op te merken dat daarmee
een aanvang is genomen in de Arbeidstijden-
wet van 1996, waar in artikel 4 de bepaling
voorkomt dat de werkgever bij de organisa-
tie van de arbeid in zijn onderneming reke-
ning dient te houden met de persoonlijke
omstandigheden van de werknemer. De
invoering van de Wet aanpassingsduur van
de arbeid die thans op stapel staat, gecombi-
neerd met de grote hoeveelheid verschil-
lende soorten verlofregelingen die allemaal
zijn terug te voeren op priveornstandighe-
den, geven aanleiding te menen dat de wet-
gever grote ernst maakt met de prtvetlsering
van de arbeidsverhouding. Oat is opmerke-
lijk, omdat het een onderwerp betreft dat
ook heel goed regelbaar zou zijn geweest in
CAO-overleg tussen de sociale partners.
Bovendien is het opvallend dat de bedrijfs-
voering van de werkgever in beginsel aange-
past dient te worden aan het priveleven van
werknemers, terwijl dat tot op heden altijd
andersom is geweest. Wat betreft het aan-
gevoerde punt van de rommelige regelgeving
valt er nog op te wijzen dat de vakantiewet-
geving inmiddels via wetsvoorstel 26 079 in
de Tweede Kamer is gewijzigd en thans
voorligt in de Eerste Kamer. Essentie van
deze wijziging is dat er een grotere vrijheid
ontstaat voor werkgever en werknemer om
in onderlinge onderhandelingen te beschik-
ken over de bovenwettelijke vakantiedagen
en deze bijvoorbeeld uit te ruilen tegen geld
of te sparen voor langdurig verlof. Indien
aile plannen worden verwezenlijkt, ontstaat
er wei een heel ingewikkeld geheel van
vakantie-, verlof-, ADV- en andere dagen
waarvan men zich kan afvragen of de gemid-
delde werknemer en werkgever dat allemaal
kunnen overzien. De charme van de een-
voud lijkt echter ook hier weer aan de poli-
tiek niet besteed, zodat we zullen moeten
leren leven met een breed palet aan verlof-
regelingen.
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REINTEGRATIEPLANMISERE
De Kaderwet arbeid en zorg is te beschou-
wen als het grote werk op arbeidsrechtelijk
gebied van Paars II, voor Paars I was dat
uiteraard de Wet Flexibiliteiten zekerheid.
De met die wet gepaard gaande wijzigingen
van het BurgerlijkWetboek en het BBA zijn
nu een maand of negen in werking, en er
valt op enkele punten al jurisprudentie te
ontwaren. In de arbeidsrechtelijke praktijk
van alledag hebben twee onderwerpen sterk
de aandacht getrokken. In de eerste plaats is
dat het nieuwe vereiste van de aanwezigheid
van een door het Lisv (Landelijk instituut
sociale verzekering) getoetst retntegratieplan
bij de indiening van een ontbindingsverzoek
ex artikel 7:685 BW voor een zieke werkne-
mer en in de tweede plaats wordt gedoeld
op de doorrekening ex artikel 16 WW van
de fictieve opzeggingstermijn aan de werkne-
mer bij ontbinding van het arbeidscontract.
De bedoeling van de wetgever met deze
twee nieuwe regels was om de ontbindings-
procedure zoveel mogelijk op een lijn te
stellen met de ontslagprocedure op het
arbeidsbureau. Voorts was de bedoeling van
de wetgever om ontslag zoveel mogelijk via
de hoofdweg van het arbeidsbureau te laten
lopen en veer minder via de zo populair
geworden kantonrechter. Oat laatste is ver-
moedelijk tot op heden niet gelukt. Hoewel
concrete cijfers ontbreken, wijst voeling met
de praktijk uit dat de ontbindingsprocedure
nog steeds populair is. Wei is daar nu het
probleem van het getoetste rei'ntegratieplan
bijgekomen. Zonder een dergelijk plan dient
het ontbindingsverzoek niet-ontvankelijk te
worden verklaard (art. 685 lid I) In de juris-
prudentie van kantonrechters op dit punt is
een wat wisselend beeld te zien. Met name
in gevallen van situationele arbeidsonge-
schiktheid van de werknemer, of van reorga-
nisatieontslag waar voor de werknemer
geen arbeid meer beschikbaar is in de
onderneming, is het ontbreken van een
door het Lisv getoetst remtegratieplan voor
de hand liggend. Ktr. Rotterdam UAR
1999/79) besliste dan ook in een geval waar-
bij naast de werkgever 66k de werknemer
op ontbinding van het contract aandrong,
dat dit verzoek op een lijn viel te stellen
met een door de werknemer ingediend ver-
zoek, zodat het ontbreken van een getoetst
rentegratieplan niet aan ontvankelijkheid in
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de weg stond. Ktr. Tiel UAR 1999/53)
meende dat het ontbreken van een reinte-
gratieplan niet tot niet-ontvankelijkheid
hoefde te leiden omdat een reorganisatie
aan de orde was en van reintegratie in het
geheel geen sprake meer kon zijn. Ktr. Har-
derwijk UAR 1999/55) en Ktr. Utrecht UAR
1999/1 12)geven aan de strikte lijn van de
wetgever te willen volgen: er is nu eenmaal
voorgeschreven dat, indien ontbinding
wordt gevraagd voor een werknemer die op
het moment van het indienen van het ver-
zoekschrift arbeidsongeschikt is, er een
door het Lisv getoetst re"integratieplan moet
zijn. De laatstgenoemde uitspraak van de
kantonrechter te Utrecht geeft nog wei een
interessante opening, door erop te wijzen
dat, indien het Lisv blijft doorgaan met twee
maanden te nemen voor het toetsen van
een reintegratieplan in plaats van de in de
Tweede Kamer bij de behandeling van de
Wet Flexibiliteiten zekerheid toegezegde
twee weken, er dan de mogelijkheid bestaat
om toch tot ontvankelijkheid te besluiten.
Duideliik is dat een gedeelte van de proble-
men die hier spelen wordt veroorzaakt
door de trage handelwijze van het Lisv als
het gaat om de toetsing van reintegratieplan-
nen. Nu een van de spelers in dit spel zo
duidelijk niet aan de verwachtingen voldoet,
zou overleg op politiek niveau hier toch een
oplossing moeten kunnen bieden. Ondertus-
sen moeten kantonrechters creatief omgaan
met de nieuw gecreeerde regels die, als
immer, niet exact passen op de weerbar-
stige praktijk. Voor wat betreft de fietieve
opzegtermijn van artikel 16 lid 3 WW is de
lijn in de kantonrechtspraak duidelijk het
meest pregnant verwoord in de uitspraak
Ktr. Zutphen 28 januari 1999, JAR 1999/49:
'Voor een hogere vergoeding vanwege arti-
kel 16 lid 3 WW is geen plaats. Naar het
oordeel van de rechter lijdt het geen twijfel
dat de wetgever met dit artikel ten laste van
de werknemer een anticumulatiebepaling in
het leven heeft willen roepen. Daarom is er
geen reden een hogere vergoeding toe te
kennen dan voortvloeit uit de kantonrech-
tersrichtlijnen.' Zie voor vergelijkbare uit-
spraken Ktr. Utrecht 15februari 1999, JAR
1999/54 en Ktr. Rotterdam, JAR 1999/93.
Uitzondering op deze lijn Ktr. 's-Gravenhage
2 februari 1999, JAR 1999/51 die stelt: 'Met
de fietieve opzegtermijn met het oog op de
WW kan echter wei enigszins rekening
worden gehouden bij de bepaling van de
hoogte van de toe te kennen vergoeding'.
De rechter verhoogt de vergoeding om
deze reden van f 114000, volgens de for-
mule tot f 125000.
Over de andere onderwerpen van de Wet
Flexibiliteiten zekerheid, zoals het rechts-
vermoeden omtrent een arbeidsovereen-
komst, de ketting van contracten voor
bepaalde tijd of de rechtspositie van de uit-
zendkracht is nog nauwelijks jurisprudentie
te melden.
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ONTSLAG OP STAANDE VOET
In HR 12februari 1999, JAR 1999/102 is
beslist dat een terecht gegeven ontslag
wegens een dringende reden niet tegelijker-
tijd kennelijk onredelijk kan zijn. In de litera-
tuur was hierover voordien het nodige te
doen geweest, terwijl ook in de lagere
rechtspraak een enkele rechtbank dit stand-
punt had omhelsd (Rb. Rotterdam 14 sept.
1995, JAR 1995/211). De HR heeft nu defini-
tief een einde gemaakt aan deze interpreta-
tie van artikel 7:681 BW lid I en lid 2 onder
2. Van groot belang voor de praktijk zijn
tevens de gevolgen van dit arrest, in die zin
dat de HR zich heeft uitgesproken over de
beoordeling van de vraag wanneer van een
dringende reden in de zin van artikel 7:678
BW sprake is. Bij de beoordeling van de
vraag 6f van een dringende reden sprake is,
moeten de omstandigheden van het geval in
onderling verband en samenhang in aanmer-
kingworden genomen. Daarbij behoren in
de eerste plaats in de beschouwing genomen
te worden de aard en de ernst van hetgeen
de werkgever als dringende reden aanmerkt,
en verder onder meer de aard van de
dienstbetrekking, de duur daarvan, de wijze
waarop de werknemer de dienstbetrekking
heeft vervuld, de persoonlijke omstandighe-
den van de werknemer zoals leeftijd en de
gevolgen die een ontslag op staande voet
voor hem heeft. Ook indien de gevolgen
ingrijpend zijn, kan een afwegingvan deze
persoonlijke omstandigheden tegen de aard
en de ernst van de dringende reden tot de
slotsom leiden dat een onmiddellijke beein-
diging van de arbeidsovereenkomst gerecht-
vaardigd is. De vraag of de gevolgen van de
beeindigingte ernstig zijn in vergelijkingmet
het belang van de werkgever, behoort te
worden beantwoord in het kader van de
vraag of sprake is van een dringende reden.
Hiermee wordt door de HR voeding gege-
yen aan procedures tegen ontslag op
staande voet door de werknemer, waarbij
aile genoemde facetten de revue zullen pas-
sereno Een werknemer die wegens een drin-
gende reden op staande voet ontslagen is,
zal daartegen in het geweer brengen de aard
en de duur van het dienstverband, maar
vooral ook zijn leeftijd en zijn functioneren
in het dienstverband tot aan het ontslag op
staande voet. De werkgever zal op zijn
beurt moeten aantonen in een procedure
dat al deze facetten zijn gewogen alvorens
tot de ingrijpende maatregel van ontslag op
staande voet werd gekomen. Aile ornstan-
digheden van het geval dienen derhalve te
worden gewogen. Het geven van vuist- of
subregels is in deze ook nauwelijks doenlijk.
Een poging daartoe werd reeds door HR 26
april 1996, JAR 1996/1 17verworpen. Daar
werd getracht de HR een vuistregel te ont-
lokken die inhield dat het gegeven dat een
werknemer in het verieden steeds naar
tevredenheid heeft gefunctioneerd, in de
regel heeft tegelden als een bijzondere
omstandigheid die eraan in de weg staat om
bijvoorbeeld een werkweigering als een
dringende reden te beschouwen. De HR
heeft die benadering verworpen. De tegen-
kant ervan is ook dat ingeval van bijvoor-
beeld diefstal of verduistering door de werk-
nemer niet zonder meer gezegd kan worden
dat hier sprake is van een dringende reden
voor ontslag, ook hier zullen aile omstandig-
heden van het geval, waaronder de aard en
de duur van het dienstverband en de per-
soonlijke omstandigheden van de werkne-
mer volledig moeten worden gewogen bij
het nemen van de beslissing tot een ontslag
op staande voet. Voorbeeld van deze weging
is te vinden in Ktr. Alkmaar 29 december
1998, JAR 1999/37, waar het ging om een
werknemer - 22 jaar in dienst - die airmiles
welke niet aan hemzelf maar aan klanten
waren toegekend, op zijn privepas had laten
bijschrijven. De werknemer zei de airmiles
van klanten te hebben gekregen bij wijze van
fooi. Het ging om een kassier/servicemede-
werker bij een tankstation. De werkgever
stelde dat er een reglement met bedrijfsin-
structies was waarin verboden was om op
deze wijze te handelen. De kantonrechter
oordeelde dat bij een werknemer met een
goede staat van dienst van bijna 22 jaar een
ernstige waarschuwing of het toepassen van
een minder vergaande sanctie eerder op zijn
plaats was geweest dan een ontslag op
staande voet. Daar tegenover staat een uit-
spraak van Ktr. Amsterdam 31 december
1998, JAR 1999/38, waar een werknemer
met een dienstverband van 17 jaar op
staande voet werd ontslagen wegens het
zich met woorden en daden zodanig aan
vrouwen opdringen dat zulks als seksuele
intimidatie moet worden aangemerkt. Der-
gelijkgedrag is dermate intolerabel dat daar-
aan een 17-jarig dienstverband niet in de
weg staat, mede gegeven het feit dat niet
was komen vast te staan dat de sfeer op het
werk van werknemer zodanig was, dat zijn




De vraag hoe hoog de schadevergoeding
moet zijn in geval een kennelijk onredelijk
ontslag wordt geconstateerd, is niet te
beantwoorden aan de hand van een kanton-
,rechtersformule. De door de kantonrech-
ters ontwikkelde formule geldt aileen voor
ontbindingszaken. Niettemin wordt door
rechters wei geleund op de formule. Zo bij-
voorbeeld Rb. Utrecht, JAR 1999/39, die in
een geval van een langdurig arbeidsonge-
schikte werknemer een schadevergoeding
toekende op grond van kennelijk onredelijk
ontslag omdat er verband was tussen de
arbeidsongeschiktheid en het werk. In die
uitspraak wordt de kantonrechtersformule
bij ontbindingszaken een 'bruikbaar uitgangs-
punt' genoemd om te komen tot vaststelling
van de hoogte van de vergoeding uit kenne-
NJB 10 september 1999 afl. 31
lijk onredelijk ontslag. Zie voorts voor toe-
passing van de 'formule' bij kennelijk onre-
delijk ontslag: Ktr. Hilversum, JAR 1997/92,
Ktr. Rotterdam, JAR 1997/99 en Rb. Zwolle,
JAR 1997/208. Daar tegenover staat Rb.
Breda 27 januari 1998, JAR 19991143 waarin
wordt gesteld dat de vergoeding uit kenne-
lijk onredelijk ontslag niet op dezelfde wijze
dient te worden vastgesteld als de ontbin-
dingsvergoeding. Deze laatste vergoeding
wordt, aldus de rechtbank, toegekend in een
procedure waarin het dienstverband op zeer
korte termijn kan worden beeindigd en
heeft een ander karakter dan een vergoe-
ding uit kennelijk onredelijk ontslag ondanks
het feit dat daarbij factoren als de duur van
het dienstverband en de leeftijd van de
werknemer een rol spelen.
Vastgesteld kan worden dat de kantonrech-
tersformule niet rechtstreeks werkt voor
het vaststellen van de hoogte van de vergoe-
ding bij kennelijk onredelijk ontslag, maar bij
veel rechters niettemin wei in het achter-
hoofd zal spelen bij de bepaling van de
hoogte van de vergoeding. Het ontbreken
van elke vergoeding bij het einde van het
dienstverband maakt dit nog niet tot een
kennelijk onredelijk ontslag, aldus de moge-
lijk ietwat ge"irriteerde kantonrechter te
Enschede, 17 juni 1999, JAR 19991139. Deze
kantonrechter oordeelde dat de arbeids-
overeenkomst niet te beschouwen valt als
een 'gemtegreerd onderdeel van een spaar-
zegelkaart die bij het einde van het dienst-
verband kan worden ingeleverd, waarbij
voor elk zegeltje een maand salaris wordt
uitgekeerd'. Bij de beoordeling van de vraag
of een ontslag kennelijk onredelijk is, is de
aan te leggen maatstaf, aldus deze kanton-
rechter, dat de onredelijkheid van dit ont-
slag voor eenieder duidelijk moet zijn. Deze
werknemer ving aldus bot in Enschede, maar
zou vermoedelijk in andere plaatsen in het
land een welwillende oor hebben gevonden.
Hier is dus ook weer werk aan de winkel
voor de Ontslagadviescommissie ADO
(Advies Duaal Ontslagrecht) die in het voor-
jaar haar werkzaamheden is begonnen om in
de loop van het volgend jaar de ministers
van Justitie en Sociale Zaken en Werkgele-
genheid te adviseren over de mogelijke
inrichting van een ander ontslagrecht.
Opvallend blijft immers dat de hamvraag 'Is
er bij een onvrijwillig en aan de werknemer
niet verwijtbaar ontslag recht op een ver-
goeding, te betalen door de werkgever?'




Op het gebied van de medezeggenschap
speelt de meest levendige discussie momen-
teel over de vraag over hoe ver de rechter
kan gaan bij het ingrijpen in overheidsbeslis-
singen in het kader van de medezeggen-
schap. Overheden kunnen nog maar moeilijk
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wennen aan de consequenties van de invoe-
ring van de WOR op hun terrein en de
Ondernemingskamer van het Gerechtshof
Amsterdam, die beslist in zaken over het
adviesrecht in belangrijke organisatorische
besluitvorming, laat dat af en toe gevoelig
merken. De meest recente uitspraak van de
Ondernemingskamer betreft de beschikking
van 22 juli 1999waarin werd uitgemaakt dat
de Staat der Nederlanden niet in redelijk-
heid heeft kunnen komen tot het besluit tot
afschaffingvan de omroepbijdrage en in ver-
band daarmee opheffing van de (onderne-
ming van de) Dienst Omroepbijdragen
(rekestnr 574/99 OK, nog niet gepubli-
ceerd). Bij een besluit als de afschaffingvan
de omroepbijdrage realiseert de verant-
woordelijke bewindspersoon (in dit geval de
staatssecretaris van OCW) zich niet dat de
daarmee gepaard gaande opheffing van de
desbetreffende dienst het advies van de
ondernemingsraad behoeft. Door na te laten
dit advies te vragen neemt hij een kennelijk
onredelijk besluit dat kan worden terugge-
floten. AI gauw denkt de politiek dan dat het
primaat van de politiek in gevaar is. Wat
echter vooral in gevaar is, is de wettelijk
gewaarborgde medezeggenschap van het
personeel. Het besluit tot opheffing van de
Dienst dient zorgvuldig te worden overwo-
gen en voorbereid, waarbij de personeelsbe-
langen mede in aanmerking dienen te wor-
den genomen. Intussen dient de Hoge Raad
zich uit te spreken over voorgelegde eer-
dere beschikkingen van de ondernemingska-
mer. Zo introduceerde deze het begrip
'mede-ondernemer', wanneer verschillende
ondernemingsraden bij verschillende overhe-
den bij een vraagstuk betrokken zijn. Verder
is er nogal eens discussie mogelijk over de
vraag in welke fase van het besluitvormings-
proces de ondernemingsraad dient te wor-
den betrokken. En ten slotte is er natuurlijk
altijd de discussie over de reikwijdte van het
primaat van de politiek. In d~ inmiddels
befaamde uitspraken van 5 november 1998
en 28 januari 1999over de Gemeente Rijs-
wijk e.a. (Nj 1999, 185, JAR 1999/28), dat hij
die het besluit ter advies voorlegt aan de
ondernemingsraad ook degene is die de ver-
antwoording moet nemen voor het besluit
en een eventuele afwijking van het advies
dient te motiveren. Het beroep op het pri-
maat van de politiek gaat niet op indien de
personele gevolgen van een besluit niet te
scheiden zijn van het besluit zelf. Zie voor,
een overzicht van de voorafgaande uitspra-
ken het artikel van L.c.j. Sprengers in SMA
van september 1999en zijn eerdere bijdrage
aan Sociaal Recht 1999, p. 92.
UITVOERINGSORGANISATIE
WERK EN INKOMEN
De minister en staatssecretaris van SZW
hebben op 23 maart 1999het kabinetsstand-
punt bekend gemaakt over de toekomstige
structuur van de uitvoering werk en inko-
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men. Het gaat hier in feite om de samenvoe-
ging van de uitvoeringsinstellingen (uvi's) van
de werknemersverzekeringen, de sociale
dienst van gemeenten en de arbeidsvoorzie-
ning. Na vele jaren van discussie zou nu ein-
delijk de uitvoering via een loket van de
grond moeten komen. Hiertoe dienen 200
Centra voor Werk en Inkomen (CWI's) te
worden opgericht. Deze publieke instanties
worden dan bestuurd door het Landelijk
lnstituut voor Werk en Inkomen (L1WI),
waarin sociale partners en gemeenten zijn
vertegenwoordigd. Voortaan zou het ver-
strekken van uitkering en het zoeken naar
werk, inclusief het reintegreren van gehandi-
capte werknemers veel efficlenter en in een
hand moeten plaatsvinden (Kamerstukken II
1998/999, 26 448. nr I).
Dit schone streven zal nog wei heel wat
voeten in de aarde hebben, nu de SER op 18
juni 1999een vernietigend rapport over de
plannen heeft uitgebracht. De SER onder-
schrijft weliswaar de doelstellingen van
klantgerichtheid, bevordering van retntegra-
tie van werklozen en arbeidsongeschikten en
een grotere effectiviteit en efficiency. Maar
hij heeft grote bezwaren tegen het plan om
de c1aimbeoordeling door de overheid te
laten gebeuren, terwijl de uitvoering verder
wordt uitbesteed aan private uvi's. Hierdoor
wordt nu juist de behandeling van gevallen
van elkaar gescheiden. De sociale partners
zijn in elk geval niet van plan om verant-
woordelijkheid te dragen voor de structuur
die het kabinet voorstaat (SER, Advies Struc-
tuur uitvoering werk en inkomen. nr 99/05.
's-Gravenhage 1999). Het ziet er dus naar
uit dat er nog veel overleg zal plaatsvinden
in de komende maanden om een voor aile
partijen bevredigende oplossing te vinden,
waarbij van oud-SER-voorzitter en thans
Minister Klaas de Vries een elegante oplos-
sing wordt verwacht. D
vastgesteld kan worden dat de
kantonrechtersformule niet
rechtstreeks werkt voor het
vaststellen van de hoogte van
de vergoeding bij kennelijk
onredelijk ontslag, maar bij
veel rechters niettemin weI in
het achterhoofd zul spelen bij
de bepaling van de hoogte van
de vergoeding.
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